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K a n t t e k e n i n g e n  b i j  h e t  r a p p o r t  v a n  d e
A d v i e s c o m m i s s i e  D u a a l  O n t s l a g s t e l s e l 1
Het rapport van de Adviescommissie Duaal Ontslagstelsel is uit-
voerig en breed van opzet. Er wordt aandacht besteed aan de
historische context en in het verleden gevoerde discussies, aan
de werking van het stelsel in de praktijk, aan de kosten en eco-
nomische aspecten en aan gevolgen voor de arbeidsmarkt. De
keuze van de commissie voor het presenteren van twee stelsels
is een gelukkige, hoewel het repressieve ontslagstelsel waar de
Adviescommissie haar voorkeur voor uitspreekt mooier en con-
sistenter wordt gepresenteerd.
In mijn bijdrage wil ik enkele kritische kanttekeningen plaat-
sen bij het rapport. Ten eerste wil ik kort ingaan op de naar
mijn oordeel onvoldoende gefundeerde bewering dat de huidige
ontslagprocedure geen effecten heeft. Vervolgens besteed ik
aandacht aan enkele belangrijke nadelen die verbonden zijn aan
het door de commissie voorgestelde repressieve ontslagstelsel.
A U T E U R
Mevr. dr. T. Havinga
Effecten van ontslagbescherming op de
arbeidsmarkt
In het rapport wordt gesteld dat de inrichting
van het ontslagstelsel op macroniveau geen aan-
wijsbaar netto-effect heeft op de omvang van de
werkloosheid (p. 45-46). Een rigide ontslagstel-
sel zou overigens wel effect hebben op de duur
van de werkloosheid (p. 47) en het tempo waar-
mee werknemers van baan veranderen (p. 47).
Tot zover is het aannemelijk.
In het advies wordt verder gesteld dat het hui-
dige ontslagstelsel en dan met name de preven-
tieve ontslagtoets door arbeidsvoorziening, er
niet in slaagt om kwetsbare groepen werkne-
mers te beschermen tegen ontslag (p. 34, 44,
49-51). Genoemd worden vrouwen, ouderen,
jongeren, arbeidsgehandicapten en allochtonen.
Deze conclusie wordt gebaseerd op de constate-
ring dat deze groepen vaker met een onvrijwilli-
ge beëindiging van hun arbeidsverhouding wor-
den geconfronteerd dan op grond van hun aan-
deel in de beroepsbevolking verwacht mag wor-
den. Ik vind deze conclusie voorbarig.2 De
genoemde geaggregeerde gegevens zeggen niets
over de vraag hoe vaak leden van deze kwetsba-
re groepen zouden zijn ontslagen zonder pre-
ventieve ontslagtoets. Daarom kan op basis van
deze gegevens geen uitspraak worden gedaan
over de bescherming of het ontbreken daarvan
van groepen werknemers.
Om een uitspraak te doen over de bescherming
die het huidige stelsel deze kwetsbare groepen
biedt, zou onderzocht moeten worden hoe
beëindiging van dienstverbanden met werkne-
mers uit de betrokken categorieën plaatsvindt,
wie daarbij betrokken zijn en welke uitgangs-
punten werkgevers en de andere betrokkenen
daarbij hanteren. Misschien blijkt dan bijvoor-
beeld dat allochtonen weliswaar een grotere
ontslagkans hebben maar dat dit wordt veroor-
zaakt doordat werkgevers met autochtone werk-
nemers eerder een regeling treffen voor beëindi-
ging van de arbeidsverhouding met wederzijds
goedvinden. Ook zou kunnen blijken dat mede-
werkers van arbeidsvoorziening er in slagen om
discriminatoire ontslagen te voorkomen en dat
zonder hun interventie allochtonen naar ver-
houding nog vaker zouden zijn ontslagen.
In ons huidige systeem van ontslagbescherming
is sprake van een discrepantie. Aan de ene kant
bestaat de wens om zwakkere werknemers extra
tegen ontslag te beschermen. Aan de andere
kant werkt ontslagbescherming in de praktijk
vaak juist als bescherming tegen ontslag van
werknemers met een ‘sterke’ positie ten koste
van werknemers in een ‘zwakke’ positie. Dit is
vooral het geval wanneer bedrijfseconomische of
-organisatorische redenen aan het ontslag ten
grondslag liggen. Het gaat dan immers om de
vraag welke werknemers zullen worden ontsla-
gen.
Werknemers met een ‘sterke’ positie zijn in dit
verband werknemers in hogere functies, werkne-
mers met lange dienstverbanden bij dezelfde
werkgever en werknemers met een baan, en met
een vaste baan. Deze ontslagbescherming gaat
vooral ten koste van laaggeschoolde werknemers
en nieuwkomers op de arbeidsmarkt. De tendens
van ontslagrecht om ‘sterke’ werknemers te
beschermen is ook de verklaring voor de consta-
tering in internationaal onderzoek dat vooral
volwassen mannen profiteren van sterke ont-
slagbescherming.3
Dit geldt voor het huidige ontslagrecht, maar
zal evenzeer gelden voor het door de Commissie
Rood voorgestelde ontslagstelsel. Wel zou sprake
kunnen zijn van een verschuiving welke werk-
nemers een ‘sterke’ positie innemen. Het is zeer
lastig hier onderbouwde veronderstellingen over
te doen. Het voorgestelde repressieve stelsel zou
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bijvoorbeeld kunnen leiden tot de situatie dat
vooral vakbondsleden tegen ontslag worden
beschermd (wanneer de rol van vakbondsverte-
genwoordigers bij ontslag toeneemt door het
wegvallen van de preventieve externe toetsing
van ontslag).
Initiatief bij werknemer
Na lezing van het advies heb ik niet de indruk
dat het de bedoeling is van de Adviescommissie
om de inhoud van de huidige ontslagnormen te
versoepelen. Het is echter de vraag of het voor-
gestelde ontslagstelsel in de praktijk niet zal
leiden tot een versoepeling. Kunnen de procedu-
res voor ontslag ingrijpend worden gewijzigd
terwijl toch de bescherming tegen onredelijk
ontslag gehandhaafd blijft? Anders geformu-
leerd: Is het mogelijk hoge eisen te stellen aan
de redelijkheid van ontslagen zonder dat er een
institutioneel arrangement bestaat om die rede-
lijkheid te waarborgen?
In een repressief stelsel zoals de commissie dat
voorstelt, is de werkgever verplicht de redenen
voor het ontslag schriftelijk vast te leggen,
namelijk in een brief aan de betrokken werk-
nemer. Vervolgens is het aan de betrokken werk-
nemer om de werkgever op onvoldoende motive-
ring of onjuiste redenen aan te spreken.
Bescherming tegen onredelijk ontslag is in dit
stelsel in belangrijke mate afhankelijk van het
initiatief van de betrokken individuele werk-
nemer en daarmee van de mondigheid en weer-
baarheid van werknemers.
Wanneer het afdwingen van een recht – in dit
geval juridische bescherming tegen onredelijk
ontslag – afhankelijk is van individueel klacht-
recht blijkt doorgaans in de praktijk dat in veel
gevallen geen beroep wordt gedaan op het
recht. Veel gedupeerden hebben niet in de
gaten dat hen onrecht wordt aangedaan waarte-
gen zij juridische bescherming kunnen inroe-
pen, weten niet hoe ze dit zouden moeten aan-
pakken of schrikken terug voor de mogelijke
consequenties. In het geval van ontslagbescher-
ming is de grootste belemmering voor een werk-
nemer om zich tegenover de werkgever te beroe-
pen op zijn rechten weliswaar niet van toepas-
sing, namelijk de vrees voor ontslag of versto-
ring van de relatie met de werkgever door op te
komen voor de eigen rechten. Hier is immers al
sprake van ontslag(dreiging). Andere belemme-
ringen blijven echter bestaan. Mijns inziens gaat
de Adviescommissie er te gemakkelijk van uit
dat alle werknemers mondig genoeg zijn om
zich in een hoorprocedure afdoende tegen de
werkgever te verweren en zo nodig een beroep
op de rechter te doen.
In het voorgestelde stelsel moet de werknemer
een juridische procedure tegen de werkgever
starten als hij of zij het ontslag onredelijk
vindt. In de praktijk zal echter lang niet elke
werknemer die het oneens is met de werkgever
of die de door de werkgever opgegeven redenen
bestrijdt, een beroep doen op de rechter. Het
mogelijke gevolg kan zijn dat bepaalde catego-
rieën ‘zwakke’ werknemers gemakkelijk ontsla-
gen kunnen worden omdat zij niet weten aan
welke normen een ontslag moet voldoen of
omdat ze niet naar de rechter zullen stappen.
Beschikbaarheid en toegankelijkheid van des-
kundige hulp en advies voor werknemers is in
dit nieuwe stelsel dan ook van veel groter
belang dan in het huidige stelsel. Wanneer des-
kundig advies of het voeren van een procedure
duur is of grote financiële risico’s met zich
brengt, kan dat een beroep op de rechter ver-
hinderen.
Onafhankelijke derde
De belangrijkste maatschappelijke functie van
de preventieve ontslagtoets (art. 6 BBA) is dat
werkgevers gedwongen zijn om elk ontslag te
motiveren en te verantwoorden tegenover een
buitenstaander. Op het punt van een goed
onderbouwde aanvraag zijn de eisen die daaraan
werden gesteld door arbeidsvoorziening in de
loop van de tijd hoger geworden. De
Adviescommissie erkent deze functie ook (p. 32-
33). Wat zal er gebeuren met deze maatschappe-
lijke functie wanneer het door de commissie
gekozen repressieve stelsel wordt ingevoerd?
Op dit moment krijgen RBA’s en kantongerech-
ten nog regelmatig onvoldoende onderbouwde
ontslagverzoeken. Vaak krijgen werkgevers dan
de opdracht hun huiswerk over te maken.
Daarom is het buitengewoon jammer dat de
commissie in het door haar voorgestelde repres-
sieve ontslagstelsel geen rol heeft ingebouwd
voor een ‘buitenstaander’. Ergens in de ontslag-
procedure zou een neutrale derde (of tenminste
een van de werkgever onafhankelijke persoon of
instantie) de redenen van de werkgever onder
ogen moeten krijgen om deze kritisch tegen het
licht te kunnen houden. Bij grote arbeidsorgani-
saties zou het eventueel ook een interne com-
missie of vertrouwenspersoon kunnen zijn, hoe-
wel een buitenstaander mijn voorkeur heeft. De
precieze rol van deze ‘derde’ is wat mij betreft
open voor discussie: een advies of beslissing
over de redelijkheid van het ontslag dan wel
bemiddeling gericht op het vermijden van ont-
slag of het vinden van een manier om de
arbeidsrelatie te beëindigen die rekening houdt
met de belangen van zowel werknemer als werk-
gever.
Argumenten van de commissie hiertegen dat
inschakeling van een derde zal leiden tot veel
bureaucratie (p. 88), vind ik niet overtuigend.
Ik kan me wel voorstellen dat de Adviescom-
missie werknemers geen carte blanche wil geven
om hun ontslag te blokkeren wanneer ze dat
willen (p. 123). Maar in het voorgestelde stelsel
is elk toezicht of controle op de werkgever
afhankelijk van initiatief van de werknemer of
zijn vertegenwoordiger. In het verleden zijn ver-
schillende varianten voorgesteld. 
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De Adviescommissie had zich bijvoorbeeld kun-
nen aansluiten bij voorstellen om na de hoor-
procedure een bemiddelaar in te schakelen.4 Dan
kan worden bekeken wat werknemer en werk-
gever samen kunnen doen om tot herstel van de
relatie te komen. Wanneer dat onmogelijk blijkt,
kan worden gezocht naar voorwaarden om de
arbeidsrelatie te beëindigen die ook voor de
werknemer acceptabel zijn. Belangrijk voordeel
van een dergelijk bemiddelingstraject in verge-
lijking met een rechterlijke toetsing van ontslag
is dat partijen niet worden uitgenodigd te pola-
riseren en de hakken in het zand te zetten maar
om gezamenlijk constructief naar een oplossing
te zoeken. Uiteraard zal dat niet altijd lukken,
maar wanneer het wel lukt is dit aangenaam
voor zowel de betrokken werkgever, werknemer
en de relaties binnen de arbeidsorganisatie.
Een van de argumenten van de Adviescommissie
is dat Nederland uit de pas loopt bij andere (EU)
landen. Het nu voorgestelde ontslagstelsel gaat
echter op dit punt aanzienlijk verder dan de
ontslagpraktijk in bijvoorbeeld Duitsland en
Engeland. In deze landen is op de een of andere
manier een (bemiddelings)traject voorzien voor-
dat het tot een gerechtelijke ontslagprocedure
komt. Zo moet in Duitsland voor elk ontslag de
ondernemingsraad worden geraadpleegd.5 Het
blijkt dat in bedrijven met een ondernemings-
raad minder mensen worden ontslagen dan in
bedrijven waar een OR ontbreekt en ontslagge-
vallen dus ook niet aan de OR behoeven te wor-
den gemeld.6 In Engeland doet de Advisory
Consiliation and Arbitration Service (ACAS) een
poging tot bemiddeling wanneer een werknemer
zijn ontslag wegens onredelijkheid aanvecht bij
het Industrial tribunal. Dit leidt in een aanzien-
lijk aantal gevallen tot een schikking.7
De commissie stelt een wettelijke minimumrege-
ling voor met de suggestie dat arbeidsorganisa-
ties of branches nadere regels kunnen opstellen.
Mijns inziens is juist een landelijk geldende
regeling voor de inschakeling van een derde
wenselijk. Het is immers te verwachten dat
bepaalde werkgevers het met de ontslagnormen
niet zo nauw zullen nemen (te denken valt aan
kleine bedrijven zonder personeelsfunctie en
marginale bedrijven die een slechte werkgever
zijn). Juist deze werkgevers zullen niet vrijwillig
de hoorprocedure verder optuigen.
Blankenburg stelt dat het kenmerkende van de
Nederlandse rechtscultuur in vergelijking met
Duitsland is dat Nederlanders heel vaardig zijn
in het hanteren van conflicten voordat ze esca-
leren. In Nederland bestaan veel alternatieven
en meer voor-gerechtelijke procedures dan in
Duitsland. Gevolg hiervan is bijvoorbeeld een
veel geringer beroep op de rechterlijke macht:
minder rechtszaken, minder rechters en minder
advocaten.8 Het door de Commissie Rood voorge-
stelde ontslagstelsel gaat aan de voordelen hier-
van voorbij.
Tot slot
Samengevat vind ik dat de constatering van de
Adviescommissie dat het huidige ontslagstelsel
geen bescherming biedt aan kwetsbare werkne-
mers onvoldoende door feiten wordt gestaafd.
Het door de commissie voorgestelde repressieve
ontslagstelsel is teveel afhankelijk van het ini-
tiatief van een individuele werknemer en ont-
beert de inschakeling van een onafhankelijke
derde. Gevolg is dat de ontslagnormen onvol-
doende zullen worden gehandhaafd. Individuele
werknemers zijn daardoor niet verzekerd van
bescherming tegen onredelijk ontslag. De rela-
ties tussen werkgever en werknemers zouden
bovendien gemakkelijk kunnen polariseren.
Maatschappelijk kan het voorgestelde stelsel lei-
den tot een aanzienlijk groter beroep op de
rechter inzake ontslagzaken en in die zin tot
een toenemende juridisering.
Op dit moment is sprake van een gespannen
arbeidsmarkt; dat maakt de sociale gevolgen van
ontslag voor werknemers minder ingrijpend dan
in een tijd van grote werkloosheid. Misschien
maakt dat de discussie over een nieuw ontslag-
stelsel gemakkelijker. Maar bij de keuze voor
een ontslagstelsel zal moeten worden overwogen
hoe dit stelsel naar verwachting zal functione-
ren in een situatie waarin het aanbod aan
banen gering is in verhouding tot het aantal
werkzoekenden.
Mevr. dr. T. Havinga is als universitair hoofd-
docente verbonden aan het Instituut voor Rechts-
sociologie van de Faculteit der Rechtsgeleerdheid
van de Katholieke Universiteit Nijmegen.   
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1. Dit is een iets gewijzigde versie van het commentaar dat ik
heb uitgesproken op het Symposium De toekomst van het
ontslagrecht, 15 november 2000. Wanneer in de tekst wordt
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gedoeld op Afscheid van het duale ontslagrecht, Rapport
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5. Zie Boonstra e.a. 1999, p.46 genoemd in noot 4.
6. Zie Boontsra e.a. 1999, p. 53 genoemd in noot 4.
7. Zie Boonstra e.a. 1999, p. 69 en 79-80 genoemd in noot 4.
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